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FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

|a implementacién de la Reforma Tributaria es uno de los desafios mas impor-
tantes del Ministerio de Hacienda durante este gobierno. Los servicios de la
administracién tributaria (Aduanas, Impuestos Internos, Tesoreria General de
la Republica) enfrentan un proceso de fortalecimiento institucional, que consi-
dera una contratacién conjunta de mds de goo personas. En ese marco, estos
organismos, junto al Servicio Civil y el Ministerio de Hacienda, constituyeron
una mesa de trabajo para la no discriminacion en procesos de reclutamiento
y seleccién. Estas orientaciones fueron elaboradas en el marco de esa mesa
Y tienen por objetivo entregar elementos a tener en cuenta al momento de
disefiar y ejecutar los procesos de reclutamiento y seleccién.

ETAPAS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Detaccidn de la necasidad / Conformacitn de la Comiziin de

5 Selaccidn / Elaboracidn o actualizacién da parfil da cargo /
PLANIFICACION DEL PROCESO Dafinicidn de la matodologia de seleccidn f Definicidn de los

mecanismos de difusidn / Elaboracitn de 3 convocatoria.

Dafinicidn de la conwocatoria por los madios de difusidn
M Evaluacitn Inicial

Evaluacidn en Profundidad

Mﬁ“ Evaluacitn Final
)

Selaccidn del candidato
iﬂ"'

EH Informacitn de los resultados dal Proceso
Contratacion @ induccidn

CONSIDERACIONES PARA EVITAR SESGOS DISCRIMINITARIOS, EN
ESPECIFICO EN TEMATICAS DE GENERO

I. ETAPA DE PLANIFICACION DEL PROCESO

CONFORMACION DE LA COMISION DE SELECCION: Informar a cada comisién
de seleccién que se establezca la importancia de no incurrir en sesgos de gé-
nero, sino que por el contrario trabaje con un foco y lenguaje inclusivo.

REVISION DE PROPUESTA DE PERFIL DE CARGO: Que la comisiin encargada del
proceso incorpore una perspectiva de género al momento de revisar el perfil
de seleccidén, en instancias como: la nominacién del cargo, determinacién de
carreras y formacion preferente, redaccion de funciones y tareas.



DEFINICION DE METODOLOGIA DE SELECCION: Definir una metodologia de
seleccidn, con instrumentos de evaluacién —como pautas de entrevistas—
con mayores niveles de estructuracidn/estandarizacion, evitando los sesgos.
Ante la presencia de evaluadores externos, elaborar modelos de informe y
pautas de evaluacién estandarizados y enfocados en las competencias defi-
nidas en el perfil de cargo. Sefalar que la institucidon no tiene preferencias de
género en ningln caso.

ELABORACION DE LA CONVOCATORIA: Explicitar en la convocatoria del
concurso elementos que ofrece la organizacién respecto a condiciones
laborales que favorezcan y permitan que hombres y mujeres puedan conciliar
la vida laboral con la familiar. Se sugiere explicitar elementos como disposi-
cion de permisos administrativos (posibilidad de fraccionarlo en medias jor-
nadas), uso de feriados legales no solamente en periodo estival, cumplimiento
de horarios establecidos, existencia de Servicio de Bienestar Institucional que
incluye seguro de salud, etc.

Il. ETAPA DE RECLUTAMIENTO

PUBLICACION DE PROCESO EN EL PORTAL EMPLEOS PUBLICOS Y/O EN OTRO
MEDIO DE DIFUSION: Establecer una estrategia de difusién que permita mayor
y mejor cobertura de informacidn para la ciudadania, con una extensién mini-
ma de 8 dias habiles, que permita el acceso tanto a hombres como a mujeres.
Privilegiar un curriculo ciego para la postulacién y evitar discriminaciones de
todo tipo (género, edad, estado civil, clase social, etc.).

I1l. ETAPA DE SELECCION

ADMISIBILIDAD: Cefiirse a una pauta para la admisibilidad que se sustente en
lo citado en las bases concursales, ademas de las definiciones legales vigentes.
Se recomienda contar con una lista de cotejo simple y clara.

EVALUACION INICIAL: Cefiirse a una tabla de valoracién estandarizada dise-
fiada en la etapa de planificaciéon, que permita categorizar el historial laboral,
formacién educacional y experiencia del candidato(a).

EVALUACION EN PROFUNDIDAD: Fortalecer el sentido de control en relacién a
la externalizacidn, siendo importante definir contrapartes claras con las cuales
se llevara un seguimiento del accionar del proceso. Se sugiere capacitar a las
personas que participardan de la evaluacién, a las que se les explicitard que se
deben evitar sesgos discriminatorios tanto en la entrevista como en la formu-
lacién de los informes. Se recomienda conocer los instrumentos que aplicaran



los/as evaluadores/as, las dimensiones a evaluar y de qué forma realizan el
proceso de entrevista. Se recomienda que exista un proceso de entrega de in-
formes presencial por parte de la consultora, en la cual el servicio aclare dudas
o solicite verificacidn de evaluaciones realizadas.

ENTREVISTA PSICOLABORAL: Ademas del perfil de cargo a requerir, definir los
instrumentos asociados a la evaluacion de competencias y buscar que la apli-
cacion de los mismos sea igualitaria para todos/as los/as postulantes.

EVALUACION FINAL: Se requiere llevar adelante un proceso de encuadre inicial
en donde se explicite al comité de seleccidon la necesidad de fijar la atencién
en aspectos sensibles del perfil del cargo, definir como condicién la no dis-
criminacién y evitar juicios personales acerca de los candidatos que pudiesen
impactar en su evaluacidn final. Las entrevistas deben contar con un formato
semiestructurado, permitiendo mantener condiciones similares de evaluacion
para todos/as los/as candidatos/as, y deben estar focalizadas en el andlisis de
las competencias criticas para el cargo, dejando de lado la revisién de la historia
personal de los evaluados. No se deben emitir juicios, prejuicios o discursos en
los cuales existan sesgos discriminatorios de ningan tipo.

IV. ETAPA DE DECISION FINAL

SELECCION DE CANDIDATOS: Definir explicitamente a la autoridad los criterios
de seleccion final, en donde se declare formalmente:

- Lano discriminacién por género.
- Lafocalizacidn de la decisidn en relacién a los resultados de desempe-
fio en las distintas etapas de evaluacién del proceso de seleccidén.

Y. ETAPA DE CIERRE

CIERRE: Establecer el hito de cierre de la convocatoria como punto critico, de-
finiendo un procedimiento claro y socializado en relacién a informacion a trans-
mitir y mecanismos para ello.

Documento elaborado por la Mesa Sectonial de Género del Ministerio de Hacienda.



